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En este estudio se examinó la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral de 
los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018. Siendo metodológicamente un estudio de nivel 
correlacional. Se trató de un estudio de tipo básico, con muestra no probabilístico de tipo 
intencional, siendo los colaboradores 80 servidores públicos de los regímenes laborales 276 
y CAS, entre especialistas y personal administrativo que laboran en la sede de la UGEL 03. 
Los datos recogidos, procesados y analizados de las variables en estudio, nos brindaron 
evidencias de que existe relación significativa positiva moderada entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral. Los resultados más significativos del estudio 
fueron con respecto a la variable de clima organizacional que es percibido regular en un 
71,43% y como bueno en un 23,81%. En relación a la satisfacción laboral encontramos que 
es percibida como regular en un 66,67%. En el estudio se concluyó que existe relación 
significativa positiva alta entre la variable Clima organizacional y la variable satisfacción 
laboral de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018, siendo el nivel de significancia igual 
a 0.000 < a 0.05, y el Rho de Spearman igual a 0.906 
 
Palabas claves: Clima organizacional, satisfacción laboral, condiciones de trabajo, 






Summary In this study the relationship between organizational climate and labor satisfaction 
of the workers of UGEL 03, Lima-2018 was examined. Being methodologically a study of 
correlational level. It was a basic type study, with a non-probabilistic sample of intentional 
type, being the collaborators 80 public servants of the labor regimes 276 and CAS, between 
specialists and administrative personnel working in the headquarters of UGEL 03. The data 
collected, processed and analyzed the variables under study, they gave us evidence that there 
is a significant positive relationship between the Learning Strategies that were applied to the 
student and the academic self-efficacy perceived by them. The most significant results of the 
study were with respect to the variable that the organizational climate is perceived to be 
regular in 71.43% and as good in 23.81%. In relation to job satisfaction we find that it is 
perceived as regular at 66.67%, In the study it was concluded that there is a significant 
positive relationship between the variable Organizational climate and the variable labor 
satisfaction of the workers of the UGEL 03, Lima-2018, being the level of significance is 
equal to 0.000 <to 0.05, and the Rho of Spearman equal to 0.906 
 
 



































1.1. Realidad problemática 
El desarrollo de una adecuada gestión del capital humano permiten que las organizaciones 
obtengan resultados positivos, alcancen los objetivos planteados y aseguren su continuidad 
y permanencia en el tiempo, es ahí donde la satisfacción laboral cumple un papel muy 
importante porque va a determinar la relación del empleado con la instirución mediante el 
grado de participación y su nivel de desarrollo profesional 
Un estudio de satisfacción laboral desarrollada por la empresa de recursos humanos 
Randstad realizado durante el primer trimestre del año 2018, señala que Estados Unidos 
registra 81% de satisfacción laboral de sus empleados, siendo el principal motivo de 
satisfacción las condiciones económicas, la seguridad, el ambiente agradable de trabajo y la 
buena relación y equilibrio entre la vida laboral y personal.  
La empresa Great Place to Work, dedicada al estudio del clima y la cultura 
organizacional, en su último estudio de investigación sobre “Los mejores lugares para 
trabajar en América Latina 2018” del cual participaron 1383 organizaciones que emplean 
2600 millones de personas en los veintidós países de la región, señala que en la categoría 
multinacional el primer puesto lo ocupa la empresa DHL Express y en la categoría nacional 
con más de 500 trabajadores el primer puesto fue para la empresa brasilera Elektro y el 
segundo lugar Supermercados Peruanos, mientras que en la categoría nacional con menos 
de 500 trabajadores el primer puesto lo ocupó la empresa Seguros Universales de Guatemala, 
seguido por SAMA de Brasil. 
Estos resultados reflejan la percepción que tiene los trabajadores sobre la 
organización y el comportamiento de sus líderes en cuanto al cumplimiento de las promesas, 
la comunicación asertiva y la idoneidad y competencia para dirigir la empresa u organización 
son los tres aspectos que tiene mayor impacto y motiva la  satisfacción laboral desarrollada 
por la empresa de recursos humanos Randstad realizado durante el primer trimestre del año 
2018, señala que Estados Unidos registra 81% de satisfacción laboral de sus empleados, 
siendo el principal motivo de satisfacción las condiciones económicas, la seguridad, el 
ambiente agradable de trabajo y la buena relación por mucho tiempo.  
Según el ranking anual que señala a los 50 mejores lugares para trabajar en Perú, 
destacan empresas que han desarrollado acciones orientadas a mejorar Un estudio de 
satisfacción laboral desarrollada por la empresa de recursos humanos Randstad realizado 




satisfacción laboral de sus empleados, siendo el principal motivo de satisfacción las 
condiciones económicas, la seguridad, el ambiente agradable de trabajo y la buena relación, 
es sabido que un empleado puede esforzarse al máximo para cumplir sus funciones si se 
encuentra motivado.  
El clima organizacional refleja la percepción que tiene los administrativos sobre el 
ambiente laboral, para una buena intervención o mejoramiento del clima no solo se debe 
enfocar en mejorar la remuneración económica, sino también debe existir un plan de mejora 
de la calidad de vida del empleado, el salario emocional actualmente es muy importante para 
las nuevas generaciones, sobre todo porque es en el trabajo donde pasan la mayor cantidad 
de horas, si no existe un equilibrio entre el trabajo y el bienestar del trabajador, se corre el 
riesgo de generarse la desmotivación e insatisfacción lo que desencadenaría problemas y el 
incumplimiento de las metas de la organización. 
La unidad de gestión educativa local N° 03 tiene su  independencia administrativa y 
económica, desarrolla y ejecuta todos los sistemas administrativos de su competencia, entre 
ellos el sistema de recursos humanos. La sede institucional de la UGEL 03 está constituida 
por 250 servidores públicos comprendidos bajo el régimen laboral 276 y 1057; sin embargo 
la excesiva carga de trabajo, el poco reconocimiento a la labor desarrollada y las malas 
condiciones de su infraestructura pueden de alguna manera deteriorar el clima 
organizacional que conllevaría a que el trabajador no se sienta satisfecho y no logre cumplir 
el desarrollo de los procesos administrativos así como repercutir en la calidad de atención a 
los usuarios entre ellos al personal docente, administrativo y cesantes que conforman los 
nueve distritos de su jurisdicción, clima organizacional que conllevaría a que el trabajador 
no se sienta satisfecho y no logre cumplir el desarrollo de los procesos administrativos así 
como repercutir UGEL 03.  
 
1.2. Trabajos previos 
 
Los estudios teóricos del Clima Organizacional (CO) y de la satisfacción se enfocan en los 
aportes teóricos desde el enfoque empresarial denominado psicología organizacional que 
corresponden a la teoría general de sistemas, sin embargo también existen estudios empíricos 
que aportan al crecimiento del conocimiento, por ello se describe con el propósito de conocer 






Trabajos previos internacionales 
Del Toro (2014), en su tesis CO Y SL y su relación con el desempeño laboral en trabajadores 
de una PYME de servicios de ingeniería. Universidad del Magdalena. Colombia, tuvo como 
objetivo determinar la relación entre el CO y la SL su investigación fue descriptiva 
correlacional, no experimental, cuantitativa, utilizo una muestra 200 trabajadores, los 
instrumentos utilizados fueron diseñados para la investigación. clima organizacional que 
conllevaría a que el trabajador no se sienta satisfecho y no logre cumplir el desarrollo de los 
procesos administrativos así como repercutir. clima organizacional que conllevaría a que el 
trabajador no se sienta satisfecho y no logre cumplir el desarrollo de los procesos 
administrativos así como repercutir.  El autor concluye que: existe una alta relación del CO 
con el desempeño laboral y existe una alta relación del CO y la SL.  
Chiang (2014), en su investigación Relación entre CO y SL en grupos de profesores 
y/o investigadores universitarios. Universidad Pontificia de Chile. Se planteó como objetivo 
determinar la relación entre el CO y la SL, estudio descriptivo correlacional, no 
experimental, cuantitativa, con una muestra 59 docentes. Instrumento de Dormán para CO y 
para la SL el instrumento fue diseñado por el investigador. clima organizacional que 
conllevaría a que el trabajador no se sienta satisfecho y no logre cumplir el desarrollo de los 
procesos administrativos así como repercutir  El autor concluye que el cuerpo docente 
manifiesta una alta relación con la SL y excelente inter relación con los estudiantes, los 
docentes con alto grado de SL son los que poseen autonomía en sus decisiones, mejor 
empatía y se alinean con la misión. 
Cuadra (2015), en su tesis, Liderazgo, clima y satisfacción laboral en las 
organizaciones. De la Universidad de Talca, se planteó como objetivo determinar la relación 
del CO y la SL, estudio, utilizo una muestra de 100 trabajadores con instrumentos de Litwin. 
El autor concluye que el líder puede con su capacidad mejorar el CO y la SL, que las 
propiedades propias del liderazgo no influyen en el comportamiento del empleado sin un 
líder que los motive y que existe mejor relación entre el CO y la SL.  
Ortiz (2016), en su investigación Estudio sobre clima y satisfacción laboral en una 
empresa comercializadora. Universidad Autónoma de Morelos. México. con una muestra de 
200 empleados, los instrumentos fueron diseñados por el investigador. Clima organizacional 
que conllevaría a que el trabajador no se sienta satisfecho y no logre cumplir el desarrollo de 




resultados y conclusiones que pueden mejorar el entorno interno empresarial, también 
concluye que se puede realizar con el mismo estudio un análisis comparativo con otras 
dependencias de la misma empresa y que los resultados de la investigación mejoraran la 
problemática encontrada, sobre todo teniendo en cuenta que el capital de mayor 
trascendencia. 
 
Trabajos previos Nacionales 
Pérez (2015), en su estudio Clima organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores 
del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, periodo 2013, Universidad de la 
Amazonia, , utilizo el instrumento CO de Palma y el de SL de Price, muestra 107 
trabajadores. El autor concluye que los estándares de CO los empleados se encuentran en un 
nivel intermedio, los estándares de Satisfacción Laboral de los Trabajadores se encuentran 
en un nivel intermedio; así como que existe involucramiento de los empleados para lograr 
objetivos lo que mejora las relaciones entre los trabajadores, los empleados perciben con 
claridad la comunicación adecuada con los directivos, mantienen una relación de confianza 
mutua, en cuanto al bienestar laboral concluye que es idóneo así mismo existe ergonomía 
laboral con una adecuada cultura de seguridad y que el trabajador se siente cómodo porque 
su desarrollo personal es adecuado y va de la mano con su desarrollo de sus competencias 
laborales. 
Vallejos (2017), en su investigación; Clima organizacional y satisfacción laboral en 
la Micro red de Salud San Martin de Porres 2017.UCV., su estudio fue descriptiva, 
correlacional, no experimental, cuantitativa con una muestra de 66 empleados de salud y 53 
empleados de administración. Instrumentos diseñados para la investigación. Clima 
organizacional que conllevaría a que el trabajador no se sienta satisfecho y no logre cumplir 
el desarrollo de los procesos administrativos así como repercutir El autor concluye que existe 
alta relación entre el CO y se valida la hipótesis general, el CO tiene alta relación con las 
condiciones de trabajo, el CO tiene alta relación con la de interacción de los jefes, el CO 
tiene alta relación con el bienestar de los empleados. 
Quispe (2015), en su tesis Clima organizacional y satisfacción laboral en la 
Asociación para el Desarrollo Empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 2015. Universidad 
Nacional José María Arguedas, su investigación fue descriptiva correlacional, no 




para el estudio. clima organizacional que conllevaría a que el trabajador no se sienta 
satisfecho y no logre cumplir el desarrollo de los procesos administrativos así como 
repercutir El autor concluye que existe relación de nivel medio entre el CO y la SL, existe 
relación de nivel bajo entre la SL y la estructura del CO, existe relación de nivel medio entre 
la SL y la autonomía del CO, existe relación de nivel medio entre la SL y las relaciones 
interpersonales del CO, inexistencia de relación entre la SL y la recompensa del CO, existe 
relación de nivel medio entre la SL y la identidad del CO.  
Millán (2017), en su estudio Clima organizacional y satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa Oncorad de Chiclayo del 2016. Universidad Católica Santo 
Toribio de Mogrovejo. Chiclayo. Su investigación fue descriptiva, correlacional, no 
experimental, cuantitativa, utilizo una muestra de 120 empleados con instrumentos de 
Palma. El autor concluye que en el CO los más altos puntajes fueron para Involucramiento 
Laboral y Comunicación y las de bajo puntaje para la Autorrealización y la Supervisión. En 
cuanto a la SL los más altos puntajes fueron para  Condiciones de Trabajo y las de bajo 
puntaje Beneficios Económicos y Reconocimiento Personal y/o Social. Se comprueba la 
relación entre CO y SL. 
Bedriñana (2016), en su investigación CO y SL del personal de salud de centro 
quirúrgico del Instituto Nacional Materno Perinatal, noviembre 2015.UCV, tuvo como 
objetivo determinar la relación entre el CO y la SL, s, no experimental, cuantitativa, con una 
muestra de 90 trabajadores asistenciales, instrumento de CO del Minsa y de la SL-SPC. El 
autor concluye que existe una alta correlacion entre el CO y la SL. Se evidencia que existen 
conflictos laborales por horarios de trabajo, bajas remuneraciones, no se aplica el Plan de 
Capacitación, no existe meritocracia, existe un descontento general por la no aplicación de 
políticas de bienestar laboral por parte de la dirección. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Bases teóricas de la variable Clima Organizacional. 
Definición de Clima Organizacional 
Litwin y Stringer (1968) quienes definieron el clima como una manifestación propia 
condicionalmente perdurable del clima interior de una entidad, que son percibidos por sus 
empleados. Esta percepción es sentida por el trabajador y tiene injerencia importante en sus 




Tagiuri y Litwin (1968) lo definieron como situación del interior de la entidad como 
sensación de ambiente que son sentidas por los empleados de la entidad. En la marcha de la 
entidad la gestión no solo tiene que preocuparse de los aspectos propios de la organización 
sino también del clima que se genera entre sus empleados, cada entidad tiene un clima propio 
como su personalidad específica que lo distingue de otras entidades. 
Campbell (1970) lo definió como propiedades únicas de cada entidad que los 
distingue de otras en relación a su medio propio y se basa en cómo se interrelaciona entidad 
con el trabajador. En el entorno laboral la persona crea una identidad con su organización 
que a su vez va generando un entorno favorable o no favorable para el grupo laboral, es esta 
influencia del clima lo que actúa sobre la entidad a favor o en contra. 
Jonhson (1972) mencionó que este ambiente afecta positiva o negativamente al 
propiedades únicas de cada entidad que los distingue de otras en relación a su medio propio 
y se basa en cómo se interrelaciona entidad con el trabajador. En el entorno laboral la persona 
crea una identidad con su organización que a su vez va generando un entorno favorable o no 
favorable para el grupo laboral, es esta influencia del clima lo que actúa sobre la entidad a 
favor o en contra. 
. El clima organizacional es una tendencia que necesita ser mantenida con un 
liderazgo adecuado y que motive a los empleados. 
Weik (1970) lo definió como un grupo de propiedades únicas de una entidad basada 
en relación entidad y trabajador. Para tratar de cumplir la misión no basta solo una 
planificación, también dentro de ella deben considerarse factores que incidan sobre los 
trabajadores de tal manera que se genere un clima favorable que lleve a cumplir los objetivos 
y una excelente productividad. 
Berman (1975) mencionó que la interrelación de la entidad con sus colaboradores 
consigue que la entidad pueda cumplir sus objetivos previamente planificados apoyándose 
en el binomio empresa- trabajador. 
El clima no se genera solo, lo propician los trabajadores con sus actitudes y 







Importancia del Clima organizacional 
Cada entidad que los distingue de otras en relación a su medio propio y se basa en cómo se 
interrelaciona entidad con el trabajador. En el entorno laboral la persona crea una identidad 
con su organización que a su vez va generando un entorno favorable o no favorable para el 
grupo laboral, es esta influencia del clima lo que actúa sobre la entidad a favor o en contra. 
Joblers (2018), señala que: 
El ambiente no es personal sino grupal y no está sujeta a la retribución 
únicamente, si no existe una adecuada interrelación entre los propios 
trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos laborales, baja 
productividad, deserción laboral, etc. El empleado en sí mismo procura 
desarrollar un clima organizacional cuasi perfecto pero el medio ambiente 
actúa presionándolo ya sea de buena o mala manera lo que incide en la entidad 
(p.4). 
Posición de Clima Organizacional de Litwin 
Duque (2014) mencionó que la posición de Litwin, considerado como el impulsor del CO se 
da recién en el año 1965, momento en el cual se interesa en resaltar su importancia en la 
organización y define la ecuación siguiente C=F (PxE), el ambiente no es personal sino 
grupal y no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe una adecuada interrelación 
entre los propios trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos laborales, baja 
productividad, deserción laboral,. Según el autor la persona desarrolla sus actitudes y 
manifestaciones de acuerdo a su entorno, prima su capacidad de percibir y orientarse de 
acuerdo a ello.   
Características del Clima Organizacional 
García (2013, cita a Rodríguez, 2001) sostiene que el CO posee las siguientes características:  
La estabilidad del CO puede producir variantes de acuerdo a las circunstancias ambientales 
de la entidad, el grupo laboral se desempeña con el ambiente de la entidad y esta lo puede 
modificar, este ambiente laboral incide en su desarrollo personal y laboral, el equipo laboral 
también tiene la facultad de cambiar el CO, la presencia de conflictos por diversas causas es 
señal de alarma, el CO se da como resultados de la percepción de empleados y directivos y 




Elementos del Clima Organizacional  
Felipe (2014), establece como elementos del CO a las motivaciones, las satisfacciones, la 
identidad, el comportamiento, los valores, la cultura, las tensiones y los problemas. Cada CO 
está compuesto por diferentes elementos en cada entidad, no es estándar en todas las 
entidades porque esta propuesto por personas que tienen percepciones y expectativas 
diferentes ya sean comunes o de interrelación entre ellos mismos. 
Teorías del Clima Organizacional 
De acuerdo con la escala del clima organizacional (EDCO), de Acero Yused de Colombia, 
estipula las siguientes teorías del CO de Litwin y Stringer: 
Teoría de Litwin y Stringer. 
Duque (2014), refiere la teoría de Litwin y Stringer que trató de exponer resaltantes ambiente 
no es personal sino grupal y no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe una 
adecuada interrelación entre los propios trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos 
laborales, baja productividad, deserción laboral,, sujetos a motivarse o ser cambiantes de 
acuerdo a su ambiente laboral y o pueden conmensurar de acuerdo a la percepción subjetiva 
del empleado en su entorno laboral. Esta posición de los autores plantea el CO como un 
conjunto de variables que incluye la motivación, resuelve su evaluación, la sumatoria del 
dominio de diferentes ambientes. Así mismo en general plantean la influencia ambiental 
laboral en el trabajador, presentan cambios constantes, aun a ello la retroalimentación, 
antecedentes, liderazgo, etc. 
Teoría de las Relaciones Humanas 
Mancera (2105), basado en Litwin y Stringer, hace referencia no es personal sino grupal y 
no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe una adecuada interrelación entre los 
propios trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos laborales, baja productividad, 
deserción laboral,  se den todas las condiciones laborales adecuadas no siempre el trabajador 
va a ser productivo, habría que emplear una motivación constante que permita un equilibrio 
en la actitud del empleado.”Esta teoría se basa en una adecuada estrategia motivacional para 






Teoría de los sistemas 
Mancera, citado a Litwin y Stringer (2015) describe la teoría de los sistemas como: Un todo 
integrado en procesos y sistematización integral que permite funcionar a la entidad como un 
solo cuerpo y cuyo resultado es la consecución de sus objetivos Esta teoría sustenta que al 
estar todos sintonizados en el mismo propósito, el éxito será mayor aunque existan 





Teorías que explican el clima organizacional 
Tabla 1  
Teorías y definiciones que explican el Clima organizacional 
Autor Año Definición 
Litwin y Stringeer 1968 
Consideran al clima laboral como los efectos subjetivos, 
percibidos por los empleados. 
Liker Rensis 1965 
Señala tres tipos de variables en la percepción del clima 
organizacional: las causales referidas, variables 
intermediarias y las variables finales 
Forehand y Gilmer 1965 
Señalan al clima laboral como el conjunto de características 
objetivas que diferencian una organización de otra. 
Teoría sobre el 
Clima Laboral de 
McGregor 
1960 
"Teoría X" y "Teoría Y". 
X= El ser humano siente un rechazo intrínseco hacia el 
trabajo y lo evitará siempre que pueda. 
Y= los seres humanos necesitan  





Esta teoría señala que el empleado puede llegar a sentir 
apatía por su trabajo, si no lo siente agradable.  
Según Bertalanffy 1984 
Considera al clima organizacional como un sistema que se 
relaciona con su entorno ambiental. 
Según Dessler: 1993 
Señala que existen diferentes definiciones que giran 
alrededor de los elementos que rigen sobre la organización 
como las políticas, los objetivos y reglas. 
Según Cabrera 1996 
Explica que el clima laboral son las percepciones que tienen 
los integrantes de una organización respecto al trabajo, a las 
relaciones interpersonales y al ambiente en que se 
desenvuelve. 
Según Robbins 1999 
Considera que el entorno laboral                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
es interpretado en función a la forma en que sus integrantes 
seleccionan y procesan sus impresiones sensoriales lo que 
permite comprender el ambiente en la organización. 
Según Gálvez 2000 
Señala, que el clima laboral repercute directamente en el 
desempeño de los servidores y por ende de la organización, 
porque es la percepción que los integrantes se forman de la 
dirección. 
Según Sonia Palma 2004 
El clima laboral permitan poner en práctica ambiente no es 
personal sino grupal y no está sujeta a la retribución 
únicamente, si no existe una adecuada interrelación entre 
los propios trabajadores y sus directivos, conllevara a 
conflictos laborales, baja productividad, deserción laboral, 









Dimensiones del Clima organizacional 
De acuerdo con la Escala de Clima Organizacional (EDCO), de Acero Yusset, se describen 
las siguientes dimensiones del Clima organizacional basadas en Litwin y Stringer:  
Dimensión 1: Relaciones  
Las relaciones en un ámbito netamente laboral es considerado como la interacción o el 
quehacer diario en la entidad, ninguna organización funciona sino está basada en las 
relaciones, están son un continuo dialogo que facilita la labor. 
Camacaro (2010) es el sentir del trabajador de su entorno laboral adecuado y con 
mejores relaciones interpersonales. Es el intercambio ya sea amical o laboral entre 
compañeros de trabajo que permite afianzar la confianza y mejora del CO, existen diferentes 
tipos de relaciones pero todas están basadas en la confianza mutua. 
Dimensión 2: Dirección 
Es la capacidad de conducir un proceso, una función o una entidad, está enmarcado dentro 
del desarrollo de competencias de acuerdo con una buena capacitación, su finalidad es el 
cumplimiento de las metas, pero generando mejores ambiente no es personal sino grupal y 
no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe una adecuada interrelación entre los 
propios trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos laborales, baja productividad, 
deserción laboral,  
Al respecto, Esther (2014) define: Es la gestión permanente de los recursos tangibles e 
intangibles de la entidad para conseguir las metas previamente calificadas. Dirigir es un don 
que permite llevar el barco a buen puerto, entendiéndose como barco a la entidad, no todos 
tienen capacidad para dirigir, por tanto, es una cualidad que lleva al logro de objetivos. 
Dimensión 3: Pertenencia 
La pertenencia es un vínculo emocional con la organización, se visualiza el trabajador como 
parte importante de la misma. 
Camacaro (2010) lo define: es la capacidad del empleado para sentirse parte de la 
entidad. Es la Capacidad individual de sentir a la organización como propia al igual el 






Dimensión 4: Retribución 
Se entiende como retribución al pago o compensación recibida por una tarea o trabajo 
realizado. Todo aquello que el trabajador recibe en compensación de su entidad sobre el 
trabajo que realiza, puede y debe estar considerado en los contratos laborales, así como los 
premios por productividad, horas extras, metas alcanzadas. 
Camacaro (2010), es el pago recibido por el cumplimiento de una actividad laboral y que le 
corresponde al empleado que la realiza. Se conceptúa como su estipendio laboral en base a 
las condiciones contractuales acordadas previamente, tiene diversos matices como salariales, 
capacitación, premios, bonos, etc.  
Dimensión 5: Recursos 
Los recursos son medios que pertenecen a la entidad y que posibilitan su operatividad. Si no 
se contara con los recursos la entidad deja de existir como empresa u organización.  
Zona Económica (2018) señala que: Son los medios utilizados dentro de la entidad y 
que le pertenecen a ella para conseguir lo planificado. El concepto de recursos no debe estar 
asociado a la tenencia o derecho del mismo sino a la presencia originada en el proceso de 
planificación. 
Blázquez (2014) señala que son los activos de la entidad que forman parte de su 
operatividad para su desarrollo. Recurso es aquel medio que consigue que la entidad a través 
de procesos que mejore su efectividad. 
Dimensión 6: Estabilidad 
La estabilidad es la permanencia y la continuidad laboral que percibe el empleado en su 
entidad y que le permite tener confianza en su futuro laboral, es sinónimo de seguridad, esta 
percepción motiva al trabajador en sus actividades laborales. 
Al respecto, Goncalves (2015) definió este término como: Sensación de seguridad 
laboral que hace que el trabajador perciba seguridad de continuar con su posición 
contractual. Es la percepción de continuar laborando en la entidad, siente que su futuro 
inmediato no tiene amenazas de despido. 
Dimensión 7: Coherencia 
El desarrollo y funcionamiento de una organización o entidad es coherente cuando todos sus 




presenta un desenvolvimiento normalmente esperado podemos decir que es una entidad 
coherente. 
Camacaro (2010) define que cada entidad está sujeta a normas y directivas propias 
lo que encuadra la actividad laboral en el cumplimiento de las mismas. Podría tratarse 
simplemente de aplicar la lógica, pero también ser coherente en la entidad es respetar sus 
reglas, consolidar sus objetivos y lograr un mayor desarrollo de la entidad.  
Dimensión 8: Valores 
Los valores son sinónimos de moral, ética, buen comportamiento, actitudes positivas, todo 
aquello que hace a la persona mejor consigo misma y con los demás, la entidad también tiene 
valores propios y tiene que estar especificados en su plan estratégico. 
Jiménez (2014) señala que están en relación con actitudes y comportamientos 
aprendidos que permiten la realización personal o empresarial. Son formas de conducta de 
la persona que incorpora a la entidad o también la entidad sobre el individuo, están siempre 
enmarcados en la ética, se denotan en el comportamiento del individuo y en sus relaciones. 
Pirgi (2016) la definió como: los valores son fundamentos morales de la persona que 
le permite vivir con ética y honradez. 
Bases teóricas de la variable Satisfacción Laboral 
Definición de Satisfacción Laboral 
Wright (2007) mencionó que es la concepción de la felicidad en su entidad relacionada con 
la motivación de la dirección. La sensación de seguridad y bienestar laboral hace que se 
desarrolle una satisfacción interna e individual del empleado. 
Sikula, (1992) la definió como el equilibrio entre lo que necesita el empleado y lo 
que la entidad le proporcione. Puede ser personal o colectiva, en la primera cuando sus 
carencias están cubiertas como persona y la segunda con la entidad. 
Spector, (1997) mencionó que corresponde a la actitud del empleado en relación a su 
satisfacción de laborar en la entidad. Sensación subjetiva y propia del empleado, es decir 





Blum, (1995) manifestó que el medio ambiente laboral se relaciona con sus 
percepciones y expectativas de su entorno laboral. El empleado recurre a su 
retroalimentación personal para medir inconscientemente su satisfacción en la entidad. 
Wright, (2003) señala que hay una formula en la que actitud laboral es igual al 
entorno laboral. No existe dos niveles de SL iguales pues está condicionado a cada persona 
por su individualidad y los diferentes entornos externos que manejan. 
Importancia de la Satisfacción Laboral 
Gamboa (2014) manifestó que es vital ya que un trabajador satisfecho está produciendo 
mejor y desarrollando interacciones positivas en la entidad, genera a su vez un fuerte sentido 
de pertenencia y compromiso en el empleado lo que es positivo para el desarrollo de la 
entidad en la consecución de sus metas, si en la entidad no se toma en cuenta la importancia 
de la SL está proclive al fracaso empresarial y al no cumplimiento de sus metas.  
En el entorno laboral donde el empleado cuenta con los recursos adecuados y 
oportunos, así como una buena retribución esta mejora sus competencias e inclusive su 
rendimiento va más allá de lo esperado, solo la simple motivación es un motor personal 
suficiente para su desarrollo individual. 
Características de la Satisfacción Laboral 
Sánchez (2014), sostiene que, para el logro de la SL, se incluye una serie de intervenciones 
por parte de la entidad, entre ellas buenas remuneraciones, ergonomía laboral, plan de 
capacitación, actividades de bienestar laboral, etc. Estas intervenciones se pueden dar en 
forma individual o en forma colectiva o juntas dependiendo del nivel contractual del 
empleado, puede tener carácter permanente o en tiempo especificado, si estas intervenciones 
se respetan por ambas partes la SL tendrá un nivel alto en la entidad. La puesta en ejecución 
de estas intervenciones específicas de bienestar laboral aumenta la motivación y una 
respuesta inmediata del empleado en razón de cumplir con sus obligaciones contractuales, 
además de convertirse en un difusor de este bienestar lo que es bueno para la cohesión grupal. 
Determinantes de la satisfacción laboral 
Los principales factores que motivan la satisfacción laboral de los empleados son un 
ambiente favorable, condiciones adecuadas para desempeñar el trabajo, remuneraciones 
equitativas, trabajo intelectual que promueva la posibilidad de ascensos y capacitaciones, así 




generaciones prefieren puestos que les permitan poner en práctica ambiente no es personal 
sino grupal y no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe una adecuada 
interrelación entre los propios trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos laborales, 
baja productividad, deserción laboral,  que se conviertan en verdaderos retos y desafíos 
constantes que les permita innovar permanentemente, así como recibir feddback de sus 
superiores para aplicar la autoevaluación. La rutina y las tareas que no les ofrecen retos no 
los motivan, Sin embargo; demasiados retos puede desencadenar sentimientos de fracaso y 
frustración. Por ello, es importante que mantengan un ritmo de trabajo moderado que les 
permita a los empleados experimentar satisfacción. 
El bienestar personal es muy importante para los empleados, ello involucra brindar 
ambiente no es personal sino grupal y no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe 
una adecuada interrelación entre los propios trabajadores y sus directivos, conllevara a 
conflictos laborales, baja productividad, deserción laboral, que tengan salas de descanso; así 
como flexibilidad en los horarios, ya no solo cuenta el sueldo o logros tangibles: para la 
mayoría, también satisface necesidades el trato personal. Por ende, el trabajo en equipo, la 
cooperación y el reconocimiento del entorno también aumenta la satisfacción laboral  
Robbins, (1998) los empleados requieren salarios equitativos en función al puesto de 
trabajo, así como de un sistema de promoción y ascensos que cubran sus expectativas y les 
permita desarrollar sus capacidades. Cuando sientan que el salario es justo y se fundamenta 
con es altamente favorable. 
Shultz, (1990) señala que la naturaleza del trabajo y las condiciones en que el 
empleado desarrolla su trabajo influye profundamente en la satisfacción laboral. Para 
aumentar la productividad y mejorar la satisfacción de los empleados es importante mejorar 
las condiciones de trabajo y rediseñar los puestos. Si bien, ambiente no es personal sino 
grupal y no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe una adecuada interrelación 
entre los propios trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos laborales, baja 
productividad, deserción laboral,  
Teorías de la motivación que explican la satisfacción laboral 
El instrumento de satisfacción laboral de autoría del Minsa, toma como base las teorías de 





La teoría de los dos factores  
Gamboa (2014), en su  teoría propone dos niveles diferentes de la necesidad que no se 
relacionan entre sí. El primer nivel se forma por los agentes motivacionales o satisfactores, 
que considera en la razón laboral como son: logro, reconocimiento, progreso, la labor en sí, 
expectativas de desarrollarse y los compromisos formales e individuales del empleado. El 
segundo nivel considera factores higiénicos o insatisfactores, que involucra el entorno 
exterior pero dentro de la organización, ellos son: orientación de la entidad, monitoreo y 
evaluación, interrelación con sus compañeros, ergonomía laboral, etc. Se planteó en un inicio 
como reacciones fisiológicas por acción de su entorno personal y laboral dentro de la entidad. 
Se debe considerar que para cada estimulo existe una reacción personal. 
Teoría de la jerarquía de necesidades básicas de Abraham Maslow (1954). 
Gamboa (2014), describe a Maslow como todo ser humano tiene una escala ambiente no es 
personal sino grupal y no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe una adecuada 
interrelación entre los propios trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos laborales, 
baja productividad, deserción laboral, Autorrealización: Desarrollo de capacidades. 
Considera la satisfacción plena con uno mismo. Maslow considera al hombre aparentemente 
sano, por tanto, se le debe proporcionar una integralidad desarrolladora de su motivación, el 
logro de sus necesidades y su satisfacción personal y laboral en el trabajo. 
Teoría de la discrepancia 
Locke, (1968). La satisfacción e insatisfacción laboral es el resultado de la evaluación que 
hace el trabajador al comparar sus necesidades y los valores que esta procura a través de su 
desempeño con la percepción que tiene sobre todo aquello que le ofrece el trabajo.  
En este sentido, se define el carácter dinámico de los valores que varían de persona 
a persona, así como la jerarquía de valores que cada individuo posee. Cada experiencia de 
satisfacción o insatisfacción laboral es el resultado de un juicio dual: el grado de la 
discrepancia valor-percepción y la importancia relativa del valor para el individuo. Esta 
teoría sostiene las nuevas generaciones prefieren puestos que les permitan poner en práctica 
ambiente no es personal sino grupal y no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe 
una adecuada interrelación entre los propios trabajadores y sus directivos, conllevara a 





Teoría de los eventos situacionales 
Quarstein, McAffe, & Glassman, (1992), El ambiente no es personal sino grupal y no está 
sujeta a la retribución únicamente, si no existe una adecuada interrelación entre los propios 
trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos laborales, baja productividad, deserción 
laboral,  es el resultado de las características y eventos situacionales que propician diferentes 
reacciones emocionales. Las características situacionales son los aspectos laborales que el 
trabajador analiza antes que acepte el puesto (salario, oportunidades de ascenso, entre otros).  
Los eventos situacionales, son los aspectos que solo pueden ser verificados a través 
del desarrollo del trabajo y una vez que el empleado se encuentra ocupando el puesto, 
pudiendo ser favorables, por ejemplo; cierto nivel de autonomía para desarrollar el trabajo, 
o pueden ser desfavorables, como exceder el horario de trabajo por imprevistos ajenos a su 
función. 
Dimensiones de la Satisfacción Laboral 
De la Encuesta de SL Minsa Lima, adaptado por Isla Fernández Irene, en el 2013, con base 
en las teorías de Herzberg y Maslow se conceptualizan:  
Dimensión 1: Condiciones de trabajo 
Istas (2014) manifestó que se conceptúa como las características adecuadas proporcionadas 
por el empleador para desarrollar una actividad laboral. Esta dimensión es la que va 
formando el ambiente laboral, su cultura y todo aquello que tiene incidencia en él. 
Redondo (2014) la definió como la propiedad que brinda al empleado la seguridad 
menores riesgos, adecuada salud ocupacional, etc. Cada entidad posee condiciones de 
trabajo diferentes, pero como entidad está en la obligación de proporcionar las mejores 
condiciones laborales al empleado. 
Arias (2012) mencionó que es el grupo de agentes de carácter técnico o social que 
están involucrados en el trabajo y que tienen injerencia en el bienestar integral del empleado. 
Cada fase del trabajo a realizar necesita condiciones específicas de trabajo, la 
normatividad vigente las especifica con carácter obligatorio y legal. 
Dimensión 2: Interacción 
Tercero (2014): lo define como el acercamiento o la vinculación entre personas en 




sea solo entre dos o grupal, se establece un intercambio de información y comunicación para 
lograr determinado fin. 
Sociología (2014): describe las actitudes de una persona están enlazadas con otra o 
al revés lo que produce un accionar y un resultado. Es reciprocidad, intercambio, relación 
conjunta y compartida para establecer un objetivo o de características comunes. 
Galeón (2014): señala la necesidad de dos personas para lograr una interacción, más 
aún cuando ambos tienen la misma meta. Es la acción recíproca entre dos individuos o más 
con la finalidad de lograr metas comunes para ambos. 
Dimensión 3: Bienestar 
Caroline (2104) la definió como situación de comodidad, seguridad que se consigue en la 
entidad con una correcta planificación involucrando a todos sus empleados en busca de 
disminuir o mejorar sus necesidades. Protege lo que correspondería como derecho laboral al 
empleado, es un gran factor motivacional para la SL. 
Barrera (2104) mencionó que la política de la organización que procura satisfacer las 
necesidades de sus empleados. Las estrategias motivacionales deben estar presente en el día 
a día del empleado, la ausencia de estas va creando un ambiente de futuros conflictos. 
Para Vidal (2104) el bienestar es el causante de lo que pueda suceder con la entidad 
en su desarrollo organizacional. Es en si integral por que agrupa varios aspectos que 
satisfacen la necesidad del empleado, suele ser causa de conflicto o a la inversa, del éxito 
empresarial de la entidad. 
1.4. Formulación del problema 
Problema general 
¿Existe relación entre el CO y la SL de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018? 
Problemas Específicos 
¿Existe relación entre el CO y las condiciones de trabajo de la satisfacción laboral de los y 
trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018? 
¿Existe relación entre el CO y la interacción de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018? 





1.5. Justificación  
Justificación teórica 
Bernal (2010): señala que la meta de la investigación no solo es el análisis simple o 
estadístico y los resultados, debe estimular discusión sobre le propuesto, comparar lo hallado 
y buscar alternativas para solucionar la problemática. (p.1).  
Esta investigación se realiza con el propósito de aportar al conocimiento existente 
sobre el CO y su relación con la SL en los servidores públicos de la UGEL 03, Lima, 
cuyos hallazgos generara recomendaciones, resultados y conclusiones en beneficio de los 
trabajadores y de la institución. 
Justificación Metodológica. 
Bernal (2010) manifestó lo siguiente: Cada trabajo investigativo sigue un proceso 
metodológico cuyos resultados son una nueva propuesta estratégica que va acompañada de 
nuevos procesos. El empleo de los instrumentos propuestos en la presente investigación 
previamente validada pueden ser empleados en esta y otras problemáticas a indagar.  
Justificación Práctica 
El presente estudio de investigación, consiste CO y la SL en el personal de la UGEL 
03, con la finalidad de identificar probables áreas críticas, brechas o conflictos, los cuales 
una vez identificados se constituirán en herramienta esencial y en una oportunidad para la 
implementación de una intervención necesaria, capaz de introducir cambios y mejoras que 
repercutan en el desarrollo institucional y en el bienestar del personal de la población 
estudiada, para el logro de una mayor productividad con eficiencia, eficacia y calidad en el 
servicio a los usuarios contribuyendo así al proceso de modernización del estado.  
1.6. Hipótesis  
Hipótesis general  
El CO se relaciona con la SL de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018. 
Hipótesis específicas 
El CO se relaciona con las condiciones de trabajo de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-
2018. 




El CO se relaciona con el bienestar de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018. 
 
1.7. Objetivos  
Objetivo General 
Determinar si existe relación entre el CO y la SL de los de los trabajadores de la UGEL 03, 
Lima-2018. 
Objetivos específicos 
Determinar si existe relación entre el CO y las condiciones de trabajo de los trabajadores de 
la UGEL 03, Lima-2018. 
Determinar si existe relación entre el CO y interacción de los trabajadores servidores 
públicos de la UGEL 03, Lima-2018. 
Determinar si existe relación entre el CO y el bienestar de los trabajadores de los servidores 







































2.1. Diseño de investigación 
Método 
El método empleado en esta investigación fue hipotético deductivo, por ello citamos a 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) quienes la definen como el conjunto de pasos o 
procesos para lograr un fin. Sigue una secuencia previamente establecida, sistemática para 
conseguir una meta (p.14). 
Enfoque 
El enfoque de esta investigación es de naturaleza cuantitativa, por que se ha utilizado la 
recolección de información a través de instrumentos que necesitan un tratamiento de 
cuantificación matemática,  
Tipo 
Esta investigación fue de tipo de básica, porque contribuye a enriquecer las teorías 
relacionadas al tema. 
Hernández (2014) mencionó que se inicia dentro del marco teórico, para poder proponer 
nuevas consideraciones teóricas con la finalidad de tener más conocimiento. Incentiva la 
proposición de investigar en forma novedosa (p.189). 
Nivel 
La presente investigación es de nivel descriptiva correlacional, para ello citamos a 
Metodología (2018), quien dice que es descriptiva porque permite ordenar los datos  
clasificarlos describirlos, interpretarlos y correlacional cuando se relacionan para conseguir 
que se cumplen los objetivos planteados por el contraste de las hipótesis. 
 
Diseño de Investigación 
El diseño empleado para el desarrollo de esta investigación fue no experimental de corte 
transversal, porque se desarrolló en un determinado momento. 
Moreno (2013), citado por Kerlinger y Lee (2002): señalaron que la investigación es 
empírica por que se realiza en su estado natural, sin manipulación ni influencia en la 











X: Variable CO. 
Y: Variable SL 
r : Representa la relación entre V1 y V2 
 
2.2. Variables, operacionalización 
Definición conceptual 
Variable: Clima organizacional 
Manifestación propia condicionalmente perdurable del clima al interior de una entidad, que 
son percibidos por sus empleados. Esta percepción es sentida por el trabajador y tiene 
injerencia importante en sus actitudes y procederes y es susceptible de ser medido en cada 





Operacionalización de variables 
Tabla 2.  
Operacionalización de la variable clima organizacional 




Es Aceptado en su entorno 

























Se desenvuelve con Confianza 
Los jefes asumen Actitudes de apoyo 
6-10 
Pertenencia 
Conoce los Beneficios 
Supera la Frustración 
11-15 
Retribución 
Evidencia Sensación de orgullo 
Está de acuerdo con la Remuneración 
16-20 
Recursos 
Su Entorno facilita su trabajo 
Tiene Accesibilidad a los recursos 
21-25 
Estabilidad 
Desarrollan la evaluación por 
Desempeño 
Hay Preferencias para contratar 
26-30 
Coherencia 
Se difunden con Claridad las metas 
Institucionales 
Se reconocen los Logros 
31-35 
Valores 
Identifican sus Necesidades 
Reconocen las Actitudes 
36-40 








Variable: Satisfacción laboral 
Concepción de la felicidad en su entidad relacionada con la motivación de la dirección, la 
sensación de seguridad y bienestar laboral hace que se desarrolle una satisfacción interna e 
individual del empleado (Gamboa, 2014, p.2)  
 
Tabla 3.  
Operacionalización de la variable satisfacción laboral. 






Accede a la Información 

















Existe políticas de Reconocimiento 
Participan en las Decisiones 
Existe Oportunidad, para capacitarse 
12-17 
Bienestar 
Se muestra Preocupación por el 
personal 
Existe Disposición de ayuda entre 
compañeros 
La Capacitación se desarrolla en 




2.3. Población, muestra y muestreo 
Población 
Bernal (2010) señala que la población, es la totalidad de individuos que se caracterizan por su 
similitud y sobre las cuales se busca inferir o deducir, considerando los elementos, las unidades 
de muestreo, su alcance y tiempo (p.160). Así mismo, Portillo y Roque (2003) definen a la 
población como un conjunto de elementos definidos por una o más características que la 
componen (p.45). con una población de 280 servidores públicos de los regímenes laborales 276 
y 1057 CAS, entre especialistas y personal administrativo que laboran en la sede da UGEL 03. 
Muestra 
Según, Hernández et al (2014) la muestra “es un subgrupo de la población sobre la cual se 
delimita y define con precisión la selección de los datos que se recolectaran y que son de interés 
para su estudio (p.173). Behar (2008) resalta la importancia de seleccionar muestras 







Para el desarrollo de esta investigación, se tomó una muestra de 80 trabajadores a criterio del 
investigador, por tanto, fue una muestra no probabilística. 
Muestreo 
Behar (2008) explica que el muestro intencional selecciona los elementos que según el juicio del 
investigador (p.53). El presente estudio se realizó utilizando el muestreo no probabilístico de tipo 





Reemplazando valores en la formula será: 
Donde: 
Z = valor de la abscisa de la curva con un valor de z = 1.96 
P = Propósito de todos los funcionarios que representará el 0.5 
q = Propósito de todos los funcionarios que representará el 0.5   
N = Es el tamaño de la población  = 280 
e = Es la margen de error se considera un promedio de 0.53. 






2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas de recolección de datos 
Camacaro (2012) refiere que tienen como finalidad reunir los datos existentes para poder 
analizarlos y llegar a una conclusión. (p.2). La técnica utilizada fue mediante la aplicación de 
encuestas, lo que permitió la recolección de la percepción de los trabajadores de la UGEL 03 
respecto a las dos variables de estudio. 
Instrumentos de recolección de datos 
Alelu (2010, cita a Trespalacios, 2003) y señala que es la captación de datos con un instrumento, 
y son anónimas. (p.8). Para el desarrollo de la presente investigación se utilizó como instrumento 








p * q  
e
2 *












 * (280 -1) + 1.96
2
 * 0.5 * 0.5 






Ficha Técnica del instrumento para medir la Variable Clima Organizacional 
Nombre del Instrumento:  Cuestionario de CO (EDCO) 
Autor: Acero Yussef, Echeverri Lina María, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, Sanabria 
Bibiana, 
Año: 2008 
Tipo de instrumento: Encuesta. 
Población: Personal de la UGEL-03. 
Número de ítem: 40 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 45 minutos 
Normas de aplicación: El trabajador marcará en cada ítem de acuerdo lo que considere evaluado 
respecto lo observado. 
Niveles o rango: Deteriorado 40-93, Regular 94-147, Bueno 148-200 
 
Factores de medición de la Escala EDCO 
Validez y Confiabilidad del Instrumento de clima organizacional  
Para medir la primera variable se utilizó la Escala de Evaluación de Clima Laboral EDCO 
elaborada y validada en la Fundación Universitaria Konrad Lorenz de Santa Fe de Bogotá – 
Colombia, por Yusset Acero, María Echeverri Lina, Sandra 56 Lizarazu, Ana Judith Quevedo y 
Bibiana Sanabria, la validez fue establecida mediante criterios de jueces marcando 85, y la 
confiabilidad a través de la prueba Alfa de Cronbanch, indicando 0,92 de confiabilidad. 
Confiabilidad del cuestionario de EDCO 
Tabla 4  
Confiabilidad del cuestionario EDCO 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0.92 40 
Fuente EDCO (Rueda Ruiz, 2014) 
 
Ficha técnica del instrumento para medir la Variable Satisfacción Laboral 
 
Nombre del Instrumento: Encuesta de Satisfacción laboral. 









Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Evaluar al personal de la UGEL-03 en relación a la satisfacción laboral. 
Población: 25 años a más. 
Número de ítem: 25 (Agrupados) 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos 
Normas de aplicación: El Trabajador marcará en cada ítem de acuerdo lo que considere 
evaluado respecto lo observado. 
Niveles o rango: Alta, (93-125); Media, (59-92); Baja. (25-58) 
Factores de medición de la encuesta de satisfacción laboral 
Validez y Confiabilidad del Instrumento de satisfacción laboral  
Para medir la segunda variable se utilizó la encuesta de satisfacción laboral del personal de salud, 
elaborada por la dirección de la garantía de la calidad y acreditación del Ministerio de Salud de 
Perú, documento que fue elaborado como resultado de los talleres regionales para la formulación 
del programa de gestión de la calidad y tiene como base algunos patrones considerados por la 
fundación europea para la gestión de la calidad. La elaboración de esta encuesta tuvo como 
objetivo que las  nuevas generaciones prefieren puestos que les permitan poner en práctica 
ambiente no es personal sino grupal y no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe una 
adecuada interrelación entre los propios trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos 
laborales, baja productividad, deserción laboral, 
Validez:  
La validez de los instrumentos del presente trabajo de investigación, se realizó mediante el juicio 
de expertos, quienes realizaron la evaluación de los objetivos de esta investigación, para ello se 
recurrió a tres prestigiosos catedráticos de esta casa de estudios, quienes validaron e indicaron 








Tabla 5.  
Relación de Validadores 
Validador Resultado 
Pedro Felix Novoa Castillo Aplicable 
Angel Salvatierra Melgar Aplicable 
Yolvi Fernandez Ocaña Aplicable 
Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento 
Fiabilidad 
Tabla 6.  
Fiabilidad de la variable Clima Organizacional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,925 40 
 
La presente tabla refleja la fiabilidad del instrumento de la variable Clima Organizacional, el 
cual muestra un alfa de Cronbach igual a 9.25 para los 40 elementos conformantes, lo que permite 
concluir que el instrumento presenta una excelente fiabilidad. 
Tabla 7.  
Fiabilidad de la variable Satisfacción Laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,914 25 
  
La presente tabla refleja la fiabilidad del instrumento de la variable Satisfacción Laboral, el cual 
muestra un alfa de Cronbach igual a 9.14 para los 25 elementos conformantes, lo que permite 
concluir que el instrumento presenta una excelente fiabilidad. 
 
2.5. Método de Análisis de datos 
El método estadístico utilizado en el desarrollo de esta investigación fue el Rho de Sperman. 









2.6. Aspectos éticos 
Se siguieron los siguientes principios: 
Reserva de identidad de los trabajadores que participaron en la encuesta. 
He citado y mencionado todas las fuentes consultadas. 

































3.1. Resultados descriptivos de la investigación  
 
Tabla 8.  
Análisis descriptivo de la Variable 1. Clima Organizacional 






Malo 1 4,8 4,8 4,8 
Regular 15 71,4 71,4 76,2 
Bueno 5 23,8 23,8 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 1. Análisis descriptivo de la Variable 1. Clima Organizacional 
Interpretación: 
La figura muestra que, según la percepción de los trabajadores, el 71.43% considera que el clima 
organizacional en la UGEL 03, Lima-2018 es regular, el 23.81% manifestó que es bueno y solo 









Análisis descriptivo de la dimensión 1. Relaciones 






Malas 2 9,5 9,5 9,5 
Regulares 5 23,8 23,8 33,3 
Buenas 14 66,7 66,7 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Análisis descriptivo de la dimensión 1. Relaciones 
Interpretación: 
La figura muestra que, según la percepción de los trabajadores, el 66.67% considera que las 
relaciones en la UGEL 03, Lima-2018 es buena, el 23.81% manifestó que es regular y solo un 







Tabla 10.  
Análisis descriptivo de la dimensión 2. Dirección 






Mala 1 4,8 4,8 4,8 
Regular 11 52,4 52,4 57,1 
Buena 9 42,9 42,9 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 3. Análisis descriptivo de la dimensión 2. Dirección 
Interpretación: 
La figura muestra que, según la percepción de los trabajadores, el 52.38% considera que la 
dirección en la UGEL 03, Lima-2018 es regular, el 42.86% manifestó que es buena y solo un 








Tabla 11.  
Análisis descriptivo de la dimensión 3. Pertenencia 






Mala 1 4,8 4,8 4,8 
Regular 14 66,7 66,7 71,4 
Buena 6 28,6 28,6 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 4. Análisis descriptivo de la dimensión 3. Pertenencia 
Interpretación: 
La figura muestra que, según la percepción de los trabajadores, el 66.67% considera que la 
pertinencia en la UGEL 03, Lima-2018 es regular, el 28.57% manifestó que es buena y solo un 






Tabla 12.  
Análisis descriptivo de la dimensión 4. Retribución 






Mala 1 4,8 4,8 4,8 
Regular 2 9,5 9,5 14,3 
Buena 18 85,7 85,7 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 5. Análisis descriptivo de la dimensión 4. Retribución 
Interpretación: 
La figura muestra que, según la percepción de los trabajadores, el 85.71% considera que la 
retribución en la UGEL 03, Lima-2018 es buena, el 9.52% manifestó que es regular y solo un 






Tabla 13.  
Análisis descriptivo de la dimensión 5. Recursos 




Malo 7 33,3 33,3 33,3 
Regulares 9 42,9 42,9 76,2 
Buenos 5 23,8 23,8 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 6. Análisis descriptivo de la dimensión 5. Recursos 
Interpretación: 
La figura muestra que según la percepción de los trabajadores, el 42.86% considera que los 
recursos en la UGEL 03, Lima-2018 es regular, el 23.81% manifestó que son buenos y solo un 






Tabla 14.  
Análisis descriptivo de la dimensión 6. Estabilidad 




Mala 13 61,9 61,9 61,9 
Regular 6 28,6 28,6 90,5 
Buena 2 9,5 9,5 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 7. Análisis descriptivo de la dimensión 6. Estabilidad 
Interpretación: 
La figura muestra que según la percepción de los trabajadores, el 61.90% considera que la 
estabilidad laboral en la UGEL 03, Lima-2018 es mala, el 28.57% manifestó que es regular y 






Tabla 15.  
Análisis descriptivo de la dimensión 7. Coherencia 




Regular 12 57,1 57,1 57,1 
Buena 9 42,9 42,9 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 8. Análisis descriptivo de la dimensión 7. Coherencia 
Interpretación: 
La figura muestra que según la percepción de los trabajadores, el 57.14% considera que la 







Tabla 16.  
Análisis descriptivo de la dimensión 8. Valores 




Mala 2 9,5 9,5 9,5 
Regular 13 61,9 61,9 71,4 
Buena 6 28,6 28,6 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 9. Análisis descriptivo de la dimensión 8. Valores 
Interpretación: 
La figura muestra que, según la percepción de los trabajadores, el 61.90% considera que los 
valores en la UGEL 03, Lima-2018 es regular, el 28.57% manifestó que es buena y solo un 9.52% 






Tabla 17.  
Análisis descriptivo de la variable 2. Satisfacción laboral 




Bajo 1 4,8 4,8 4,8 
Regular 14 66,7 66,7 71,4 
Alto 6 28,6 28,6 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 10. Análisis descriptivo de la variable 2. Satisfacción laboral 
Interpretación: 
La figura muestra que, según la percepción de los trabajadores, el 66.67% considera que la 
satisfacción laboral en la UGEL 03, Lima-2018 es regular, el 28.57% manifestó que es alta y 







Tabla 18.  
Análisis descriptivo de la dimensión 1. Condiciones De trabajo 




Bajo 2 9,5 9,5 9,5 
Regular 13 61,9 61,9 71,4 
Alto 6 28,6 28,6 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 11. Análisis descriptivo de la dimensión 1. Condiciones De trabajo 
Interpretación: 
La figura muestra que, según la percepción de los trabajadores, el 61.90% considera que el nivel 
de satisfacción en base a las condiciones de trabajo en la UGEL 03, Lima-2018 es regular, el 






Tabla 19.  
Análisis descriptivo de la dimensión 2. Interacción 




Bajo 1 4,8 4,8 4,8 
Regular 14 66,7 66,7 71,4 
Alto 6 28,6 28,6 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 12. Análisis descriptivo de la dimensión 2. Interacción 
Interpretación: 
La figura muestra que, según la percepción de los trabajadores, el 66.67% considera que el nivel 
de satisfacción en base a la interacción en la UGEL 03, Lima-2018 es regular, el 28.57% 







Tabla 20.  
Análisis descriptivo de la dimensión 3. Bienestar 




Bajo 1 4,8 4,8 4,8 
Regular 13 61,9 61,9 66,7 
Alto 7 33,3 33,3 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
 
Figura 13. Análisis descriptivo de la dimensión 3. Bienestar 
Interpretación: 
La figura muestra que, según la percepción de los trabajadores, el 61.90% considera que el nivel 
de satisfacción en base al bienestar laboral en la UGEL 03, Lima-2018 es regular, el 33.33% 











Pruebas de normalidad 
La prueba de normalidad se analizó en base al contraste de Shapiro-Wilk, debido a que la muestra 
con la que se cuenta es 21, menor a 50. 
Para analizar se toma como base las siguientes hipótesis: 
H0: Los datos de la muestra provienen de la distribución normal. 
H1: Los datos de la muestra no provienen de la distribución normal. 
En donde el nivel de significancia = 0.05 
Estadístico de Prueba: 
Sig < 0.05, rechazar H0 
Sig > 0.05, aceptar H0. 
Tabla 21.  
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk 
 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
V1. Clima Organizacional ,683 21 ,000 
D1. Relaciones ,661 21 ,000 
D2. Dirección ,742 21 ,000 
D3. Pertenencia ,709 21 ,000 
D4. Retribución ,434 21 ,000 
D5. Recursos ,812 21 ,001 
D6. Estabilidad ,697 21 ,000 
D7. Coherencia ,633 21 ,000 
D8. Valores ,763 21 ,000 
V2. Satisfacción laboral ,709 21 ,000 
D1. Condiciones De trabajo ,763 21 ,000 
D2. Interacción ,709 21 ,000 











La tabla permite comprobar que existe suficiente sustento para rechazar la hipótesis nula y 
aceptar que los datos de la muestra no provienen de una distribución normal, en vista de que el 
nivel de sig. Es igual a 0.000 < 0.05, por tal motivo, se aplicará para un paquete estadístico para 
muestras no paramétricas, siendo el caso el estadístico de Rho de Spearman para poder hacer la 
comprobación de las hipótesis. 
3.2 Contrastación de hipótesis 
Prueba de hipótesis general 
H1.  El Clima organizacional se relaciona con la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
UGEL 03, Lima-2018. 
Ho.  El Clima organizacional no se relaciona con la satisfacción laboral de los trabajadores de 
la UGEL 03, Lima-2018. 
Nivel de significancia: 0.05 
Estadístico de Prueba:   
Sig < 0.05, rechazar H0 
Sig > 0.05, aceptar H0 
Tabla 22.  










Coeficiente de correlación 1,000 ,906** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 21 21 
V2. Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,906** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 21 21 












La tabla permite comprobar que existe relación significativa entre El Clima organizacional se 
relaciona y la satisfacción laboral de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018, esto debido a 
que el nivel de significancia es igual a 0.000 < a 0.05, así como también, presenta un Rho de 
Spearman igual a 0.906 el cual indica que existe relación positiva alta entre ambas variables. 
Prueba de hipótesis específica 1 
HE1.  El Clima organizacional se relaciona con las condiciones de trabajo de los trabajadores de 
la UGEL 03, Lima-2018. 
H0.  El Clima organizacional no se relaciona con las condiciones de trabajo de los trabajadores 
de la UGEL 03, Lima-2018. 
Tabla 23.  










Coeficiente de correlación 1,000 ,681** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 21 21 
D1. Condiciones 
De trabajo 
Coeficiente de correlación ,681** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
La tabla permite comprobar que existe relación significativa entre El Clima organizacional y las 
condiciones de trabajo de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018., esto debido a que el nivel 
de significancia es igual a 0.001 < a 0.05, así como también, presenta un Rho de Spearman igual 
a 0.681 el cual indica que existe relación positiva moderada con tendencia a alta entre la variable 
y la dimensión. 
Prueba de hipótesis específica 2 
HE2.  El Clima organizacional se relaciona significativamente con la interacción de los 
trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018. 
H0.  El Clima organizacional no se relaciona significativamente con la interacción de los 





Tabla 24.  










Coeficiente de correlación 1,000 ,707** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 21 21 
D2. Interacción 
Coeficiente de correlación ,707** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: 
La tabla permite comprobar que existe relación significativa entre El Clima organizacional y la 
interacción del trabajo de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018., esto debido a que el nivel 
de significancia es igual a 0.000 < a 0.05, así como también, presenta un Rho de Spearman igual 
a 0.707 el cual indica que existe relación positiva moderada con tendencia a alta entre la variable 
y la dimensión. 
Prueba de hipótesis específica 3 
HE3.  El Clima organizacional se relaciona significativamente con el bienestar de los trabajadores 
de la UGEL 03, Lima-2018.  
H0.  El Clima organizacional no se relaciona significativamente con el bienestar de los 
trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018. 
Tabla 25.  










Coeficiente de correlación 1,000 ,829** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 21 21 
D3. Bienestar 
Coeficiente de correlación ,829** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 21 21 







La tabla permite comprobar que existe relación significativa entre El Clima organizacional y el 
bienestar del trabajo de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018., esto debido a que el nivel 
de significancia es igual a 0.000 < a 0.05, así como también, presenta un Rho de Spearman igual 

























































En la contratación de las hipótesis de esta investigación se encontró que existe relación 
significativa entre el CO y la SL de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018, esto debido a 
que el nivel de significancia es igual a 0.000 < a 0.05, así como también, presenta un Rho de 
Spearman igual a 0.906 el cual indica que existe relación positiva alta entre ambas variables. 
Discrepamos en cierta forma con Quispe (2015), La estabilidad del CO puede producir variantes 
de acuerdo a las circunstancias ambientales de la entidad, el grupo laboral se desempeña con el 
ambiente de la entidad y esta lo puede modificar, este ambiente laboral incide en su desarrollo 
personal y laboral, el equipo laboral también tiene la facultad de cambiar el CO, la presencia de 
conflictos por diversas causas es señal de alarma, el CO se da como resultados de la percepción 
de empleados y directivos y en la interrelación de estos grupos.y encontramos un alto nivel de 
concordancia con la investigación de Pérez (2015) quien concluye que tanto los estándares de 
CO como los estándares de Satisfacción Laboral La estabilidad del CO puede producir variantes 
de acuerdo a las circunstancias ambientales de la entidad, el grupo laboral se desempeña con el 
ambiente de la entidad y esta lo puede modificar, este ambiente laboral incide en su desarrollo 
personal y laboral, el equipo laboral también tiene la facultad de cambiar el CO, la presencia de 
conflictos por diversas causas es señal de alarma, el CO se da como resultados de la percepción 
de empleados y directivos y en la interrelación de estos grupos. como regular, es decir, en un 
nivel intermedio (71,43%) y la satisfacción laboral también en un 66,67% . 
En los resultados de la hipótesis especifica 1 se comprobó que existe relación significativa entre 
el clima organizacional y las condiciones de trabajo de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-
2018, esto debido a que el nivel de significancia es igual a 0.001 < a 0.05, así como también, 
presenta un Rho de Spearman igual a 0.681 el cual indica que existe relación positiva moderada 
con tendencia a alta entre la variable y la dimensión, por lo que coincidimos con Cuadra (2015), 
La estabilidad del CO puede producir variantes de acuerdo a las circunstancias ambientales de la 
entidad, el grupo laboral se desempeña con el ambiente de la entidad y esta lo puede modificar, 
este ambiente laboral incide en su desarrollo personal y laboral, el equipo laboral también tiene 
la facultad de cambiar el CO, la presencia de conflictos por diversas causas es señal de alarma, 
el CO se da como resultados de la percepción de empleados y directivos y en la interrelación de 
estos grupos.; discrepamos cuando señala que para la SL los más altos puntajes fueron 
significación de la tarea y condiciones de trabajo y las de bajo puntaje en el presente estudio los 
más altos puntajes fueron para la dimensión interacción (66,67%) y los más bajos para las 
dimensiones condiciones de trabajo (61,90%) y Bienestar (61,90%). 
En los resultados de la hipótesis especifica 2 se pudo comprobar que existe relación significativa 
entre El Clima organizacional y la interacción de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018., 








un Rho de Spearman igual a 0.707 el cual indica que existe relación positiva moderada con 
tendencia a alta entre la variable y la dimensión. Eencontramos cierto nivel de concordancia con 
Ortiz (2016), quien en su investigación de La estabilidad del CO puede producir variantes de 
acuerdo a las circunstancias ambientales de la entidad, el grupo laboral se desempeña con el 
ambiente de la entidad y esta lo puede modificar, este ambiente laboral incide en su desarrollo 
personal y laboral, el equipo laboral también tiene la facultad de cambiar el CO, la presencia de 
conflictos por diversas causas es señal de alarma, el CO se da como resultados de la percepción 
de empleados y directivos y en la interrelación de estos grupos., de ahí que cuidar la relación 
entre CO y la SL es fundamental en toda organización o institución educativa. Coincidimos con 
Vallejos (2017), quien realizó un estudio en el ámbito de la salud con una muestra de 119 
empleados y encontró que existe alta relación entre el CO con las condiciones de trabajo, las 
nuevas generaciones prefieren puestos que les permitan poner en práctica ambiente no es 
personal sino grupal y no está sujeta a la retribución únicamente, si no existe una adecuada 
interrelación entre los propios trabajadores y sus directivos, conllevara a conflictos laborales, 
baja productividad, deserción laboral, con la de interacción de los jefes y con el bienestar de los 
empleados. 
Finalmente, en los resultados de la hipótesis especifica 3 se comprobó que existe relación 
significativa entre el CO y el bienestar de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018., esto 
debido a que el nivel de significancia es igual a 0.000 < a 0.05, así como también, presenta un 
Rho de Spearman igual a 0.829 el cual indica que existe relación positiva alta entre la variable y 
la dimensión; por lo que coincidimos con Zambrano (2017), quien en su estudio sobre el clima 
organizacional en docentes de la Universidad Técnica de Machala, concluye que hay necesidad 
urgente de implementar un programa de bienestar laboral para el mejoramiento del auto 
concepto, discrepamos con Bedriñana (2016), quien en su investigación CO y SL del personal 
de salud y con una muestra de 90 trabajadores asistenciales, se evidencia que existen conflictos 
laborales por horarios de trabajo, bajas remuneraciones, no se aplica el Plan de Capacitación, no 
existe meritocracia, existe un descontento general por la no aplicación de políticas de bienestar 































Primera: Existen evidencias suficientes para concluir que el Clima organizacional presenta una 
relación positiva alta y significativa con la satisfacción laboral de los trabajadores de 
la UGEL 03, Lima-2018, siendo el nivel de significancia es igual a 0.000 < a 0.05, y 
el Rho de Spearman igual a 0.906. 
Segunda: Se concluye que existe una relación positiva moderada con tendencia a alta, entre el 
Clima organizacional y las condiciones de trabajo de los trabajadores de la UGEL 03, 
Lima-2018, siendo el nivel de significancia es igual a 0.001 < a 0.05, y el Rho de 
Spearman igual a 0.681. 
Tercera: Dados los resultados alcanzados se concluye que existe relación significativa positiva 
moderada con tendencia a alta entre el Clima organizacional y la interacción de los 
trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018, siendo el nivel de significancia es igual a 
0.000 < a 0.05 y el Rho de Spearman igual a 0.707. 
Cuarta: Dadas las evidencias encontradas se concluye que existe relación significativa positiva 
alta entre el Clima organizacional y el bienestar de los trabajo de los trabajadores de 
la UGEL 03, Lima-2018, siendo el nivel de significancia es igual a 0.000 < a 0.05 y el 














































Primera: Teniendo en cuenta que la satisfacción laboral es el punto de equilibrio entre lo que 
necesita el empleado y lo que la entidad le proporcione, se recomienda cuidar las 
relaciones entre las autoridades y los trabajadores de la UGEL 03; además de cuidar 
la capacidad de conducir un proceso por parte de las autoridades, incidiendo en el 
desarrollo del sentido de pertenencia, mejorando la retribución, la asignación de 
recursos, cuidando la estabilidad de los trabajadores, los valores y la coherencia en el 
actuar. Teniendo presente que a mayor satisfacción mejor clima organizacional en la 
institución.  
Segunda: Se recomienda analizar si las condiciones de trabajo proporcionadas por el empleador 
son las más adecuadas para desarrollar una actividad laboral. Debido a que gracias a 
las condiciones de trabajo se van formando con el tiempo el ambiente laboral, su 
cultura y todo aquello que tiene incidencia en el clima organizacional de una 
institución. 
Tercera: Se recomienda tener en cuenta que es en torno a la interacción de los trabajadores que las 
actitudes de una persona están enlazadas con otra o al revés, lo que produce un 
accionar y un resultado. Por lo tanto, se debe trabajar la reciprocidad, fomentar el 
intercambio y relación conjunta y compartida entre los trabajadores de la UGEL 03 
para poder alcanzar un objetivo común a nivel institucional y organizacional 
Cuarta: Se recomienda a las autoridades de la UGEL 03 analizar sus políticas de organización 
con las que procura satisfacer las necesidades de sus empleados, además de tomar en 
cuenta las estrategias motivacionales que deben estar presente en el día a día del 
empleado, la ausencia de estas va creando un ambiente de futuros conflictos. Se debe 
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Anexo 1. Artículo científico 
 
Clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la UGEL 03, Lima- 
2018 
Organizational climate and job satisfaction of UGEL workers 03, Lima-2018 
 
 








En este estudio se examinó la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018, Siendo metodológicamente un estudio de nivel 
correlacional, de tipo básico, con muestra no probabilístico de tipo intencional, en el que 
participaron 80 servidores públicos de los regímenes laborales 276 y CAS que laboran en la 
sede de la UGEL 03 entre especialistas y personal administrativo. Los datos recogidos, 
procesados y analizados de las variables en estudio, nos brindaron evidencias de que existe 
relación significativa positiva alta entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral, 
siendo el nivel de significancia igual a 0.000 < a 0.05, y el Rho de Spearman igual a 0.906. 
A partir de estos resultados se debe tener presente que a mayor satisfacción mejor clima 
organizacional. 
 
Palabas claves: Clima organizacional, satisfacción laboral, condiciones de trabajo, 




Summary In this study the relationship between organizational climate and labor satisfaction 
of the workers of UGEL 03, Lima-2018 was examined. Being methodologically a study of 
correlational level. It was a basic type study, with a non-probabilistic sample of intentional 
type, being the collaborators 80 public servants of the labor regimes 276 and CAS, between 
specialists and administrative personnel working in the headquarters of UGEL 03. The data 
collected, processed and analyzed the variables under study, they gave us evidence that there 
is a significant positive relationship between the Learning Strategies that were applied to the 





study were with respect to the variable that the organizational climate is perceived to be 
regular in 71.43% and as good in 23.81%. In relation to job satisfaction we find that it is 
perceived as regular at 66.67%, In the study it was concluded that there is a significant 
positive relationship between the variable Organizational climate and the variable labor 
satisfaction of the workers of the UGEL 03, Lima-2018, being the level of significance is 
equal to 0.000 <to 0.05, and the Rho of Spearman equal to 0.906 
 
Key words: Organizational climate, job satisfaction, working conditions, interaction and 
work welfare. 
Introducción: 
El desarrollo de una adecuada gestión del capital humano permiten que las organizaciones 
obtengan resultados positivos, alcancen los objetivos planteados y aseguren su continuidad 
y permanencia en el tiempo, es ahí donde la satisfacción laboral cumple un papel muy 
importante porque va a determinar la relación del empleado con la organización mediante el 
grado de compromiso y su nivel de productividad. 
El clima organizacional refleja la percepción que tiene los trabajadores sobre el ambiente 
laboral, para una buena intervención o mejoramiento del clima no solo se debe enfocar en 
mejorar la remuneración económica, sino también debe existir un plan de mejora de la 
calidad de vida del empleado, el salario emocional actualmente es muy importante para las 
nuevas generaciones, sobre todo porque es en el trabajo donde pasan la mayor cantidad de 
horas, si no existe un equilibrio entre el trabajo y el bienestar del trabajador, se corre el riesgo 
de generarse la desmotivación e insatisfacción lo que desencadenaría problemas en el clima 
laboral que va repercutir en la productividad y el incumplimiento de las metas de la 
organización. 
Un estudio de satisfacción laboral desarrollada por la empresa de recursos humanos 
Randstad realizado durante el primer trimestre del año 2018, señala que Estados Unidos 
registra 81% de satisfacción laboral de sus empleados, siendo el principal motivo de 
satisfacción las condiciones económicas, la seguridad, el ambiente agradable de trabajo y la 
buena relación y equilibrio entre la vida laboral y personal. 
La unidad de gestión educativa local N° 03 es un organismo público descentralizado del 
Ministerio de Educación, con independencia administrativa y económica, desarrolla y 





recursos humanos. La sede institucional de la UGEL 03 está constituida por 280 servidores 
públicos; sin embargo la excesiva carga de trabajo, el poco reconocimiento a la labor 
desarrollada y las malas condiciones de su infraestructura pueden de alguna manera 
deteriorar el clima organizacional que conllevaría a que el trabajador no se sienta satisfecho 
y no logre cumplir el desarrollo de los procesos administrativos así como repercutir en la 
calidad de atención a los usuarios entre ellos al personal docente, administrativo y cesantes 
que conforman los nueve distritos de su jurisdicción, por tal motivo la presente investigación 
pretende determinar si existe alguna relación entre la variable clima organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la UGEL 03. 
 
Al respecto, Ortiz (2016), en su investigación sobre clima y satisfacción laboral en una 
empresa comercializadora de la Universidad Autónoma de Morelos. México. Se planteó 
como objetivo determinar la relación entre el CO y la SL, el estudio fue descriptiva, 
correlacional, no experimental, cuantitativa, con una muestra de 200 empleados, los 
instrumentos fueron diseñados por el investigador. El autor concluye que el estudio propone 
resultados y conclusiones que pueden mejorar el entorno interno empresarial, también 
concluye que se puede realizar con el mismo estudio un análisis comparativo con otras 
dependencias de la misma empresa y que los resultados de la investigación mejoraran la 
problemática encontrada, sobre todo teniendo en cuenta que el capital más valioso de la 
empresa es el capital humano. 
Así mismo, Bedriñana (2016), en su investigación Clima organizacional y 
satisfacción laboral del personal de salud de centro quirúrgico del Instituto Nacional 
Materno Perinatal, noviembre 2015.UCV, tuvo como objetivo determinar la relación entre 
el CO y la SL, su estudio fue descriptiva, correlacional, no experimental, cuantitativa, con 
una muestra de 90 trabajadores asistenciales, instrumento de CO del Minsa y de la SL-SPC. 
El autor concluye que existe una alta correlacion entre el CO y la SL. Se evidencia que 
existen conflictos laborales por horarios de trabajo, bajas remuneraciones, no se aplica el 
Plan de Capacitación, no existe meritocracia, existe un descontento general por la no 
aplicación de políticas de bienestar laboral por parte de la dirección. 
Variable: Clima organizacional 
Litwin y Stringer (1968) definieron el clima como una manifestación propia 
condicionalmente perdurable del clima al interior de una entidad, que son percibidos por sus 





sus actitudes y procederes y es susceptible de ser medido en cada entidad. El desarrollo de 
un buen clima organizacional es importante porque permite que los trabajadores se sientan 
comprometidos con la entidad y por ende van a contribuir para el cumplimiento de los 
objetivos y metas de la organización. 
Mancera (2105), basado en Litwin y Stringer, hace referencia a la teoría de las relaciones 
humanas y describe que por más que se den todas las condiciones laborales adecuadas no 
siempre el trabajador va a ser productivo, habría que emplear una motivación constante que 
permita un equilibrio en la actitud del empleado. Esta teoría se basa en una adecuada 
estrategia motivacional para el empleado en forma constante y centra su fundamentación en 
el recurso humano y no en la entidad. 
De acuerdo con la Escala de Clima Organizacional (EDCO), de Acero Yusset, utilizado para 
esta investigación y basados en Litwin y Stringer, se analizaron las dimensiones de: 
relaciones, dirección. Pertenencia, retribución, recursos, estabilidad, coherencia y valores. 
 
Variable: Satisfacción laboral 
Spector (1997) define a la satisfacción laboral como un indicador actitudinal para determinar 
el grado o nivel que al empleado le agrada realizar su trabajo. 
Por otro lado, Gamboa (2014) define la satisfacción laboral como la concepción de la 
felicidad en su entidad relacionada con la motivación de la dirección, la sensación de 
seguridad y bienestar laboral lo que hace que se desarrolle una satisfacción interna e 
individual del empleado. En ese sentido, un entorno laboral debe ser positivo, agradable y 
adecuado, solo así el empleado mejorará sus competencias e inclusive su rendimiento podría 
ir más allá de lo esperado, la motivación es un motor personal suficiente para su desarrollo 
individual. Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su 
bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. La 
teoría Motivación-Higiene de Herzberg, propone dos niveles diferentes de la necesidad que 
no se relacionan entre sí. El primer nivel se forma por los agentes motivacionales o 
satisfactores, que considera en la razón laboral como son: logro, reconocimiento, progreso, 
la labor en sí, expectativas de desarrollarse y los compromisos formales e individuales del 
empleado. El segundo nivel considera factores higiénicos o insatisfactores, que involucra el 
entorno exterior pero dentro de la organización, ellos son: orientación de la entidad, 





planteó en un inicio como reacciones fisiológicas por acción de su entorno personal y laboral 
dentro de la entidad. Se debe considerar que para cada estimulo existe una reacción personal. 
De la Encuesta de SL Minsa Lima, adaptado por Isla Fernández Irene, en el 2013, con base 
en las teorías de Herzberg y Maslow se estudiaron las siguientes dimensiones de condiciones 
de trabajo, interacción y bienestar. 
El desarrollo de un buen clima organizacional es importante porque permite que los 
trabajadores se sientan comprometidos con la entidad y por ende contribuye en el 
cumplimiento de los objetivos y metas de la organización. Es así que en el entorno laboral 
donde el empleado cuente con los recursos adecuados y oportunos así como una buena 
retribución, mejorara sus competencias e inclusive su rendimiento, en este caso la calidad 
del servicio que brindan los trabajadores de la UGEL 03 a su público usuario. 
Por ello se planteó la principal interrogante ¿Existe relación entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018? con la finalidad de 
identificar probables áreas críticas, brechas o conflictos, los cuales una vez identificados se 
constituirán en herramienta esencial y en una oportunidad para la implementación de una 
intervención necesaria, capaz de introducir cambios y mejoras que repercutan en el desarrollo 
institucional y en el bienestar del personal de la población estudiada, para el logro de una 
mayor productividad con eficiencia, eficacia y calidad en el servicio a los usuarios 
contribuyendo así al proceso de modernización del estado. 
Materiales y Método: 
Método: El método  empleado  en  esta  investigación  fue  hipotético  deductivo. 
Enfoque: Es  de  naturaleza  cuantitativa,  porque   se  ha  utilizado la recolección de 
información a través de instrumentos que necesitan un tratamiento de cuantificación 
matemática, mediante un método estadístico específico que permite corroborar o contrastar 
la validez de las hipótesis. 
Tipo: Básica, porque contribuye a enriquecer las teorías relacionadas al tema. 
Nivel: Descriptiva correlacional. 
Diseño de Investigación: No experimental de corte transversal. 
Población: El presente estudio se desarrolló con una población de 280 servidores públicos 
de los regímenes laborales 276 y CAS, entre especialistas y personal administrativo que 
laboran en la sede da UGEL 03. 
Muestra: Se tomó una muestra de 80 trabajadores a criterio del investigador, por tanto fue 





El muestreo fue no probabilístico de tipo intencional por lo que se seleccionaron al azar a 
los trabajadores que participarán en el desarrollo de los cuestionarios. 
Técnicas de recolección de datos: Aplicación de encuestas 
Instrumentos de recolección de datos: Se utilizó el cuestionario. 
Resultados 
Tal como se observa en la figura 1, los resultados de esta investigación muestra que según la 
percepción de los trabajadores, el 71.43% considera que el clima organizacional en la UGEL 
03, Lima-2018 es regular, el 23.81% manifestó que es bueno y solo un 4.76% considera que 
es malo. 
 
Figura 1. Análisis descriptivo de la Variable 1. Clima Organizacional 
 
En la figura 2, se observa los resultados que nos demuestran que según la percepción de los 
trabajadores, el 66.67% considera que la satisfacción laboral en la UGEL 03, Lima-2018 es 







Figura 2. Análisis descriptivo de la variable 2. Satisfacción laboral 
 
Prueba de hipótesis general 
HG. El Clima organizacional se relaciona  con la  satisfacción laboral de los trabajadores 
de la UGEL 03, Lima-2018. 
H0. El  Clima  organizacional  no  se  relaciona con  la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018. 
Tabla 01 
Prueba de hipótesis general 
 




 Coeficiente de correlación 1,000 ,906** 
V1. Clima 
Organizacional Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de 
Spearman 
N 21 21 
Coeficiente de correlación ,906** 1,000 
V2. Satisfacción 
laboral Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
La tabla permite comprobar que existe relación significativa entre El Clima organizacional 
y la satisfacción laboral de los trabajadores de la UGEL 03, Lima-2018, esto debido a que el 
nivel de significancia es igual a 0.000 < a 0.05, así como también, presenta un Rho de 






En la contratación de las hipótesis de esta investigación se encontró que existe relación 
significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
UGEL 03, Lima-2018, debido a que el nivel de significancia es mayor a 0.05, así como 
también, presenta un Rho de Spearman igual a 0.906 el cual indica que existe relación 
positiva alta entre ambas variables. Discrepamos en cierta forma con Quispe (2015), quien 
señala una relación media o moderada entre ambas variables de estudio, habiendo encontrado 
en el presente estudio que la relación entre las variables CO y SL es positiva alta (Rho de 
Spearman encontrado = 0.906) y encontramos un alto nivel de concordancia con la 
investigación de Pérez (2015) quien concluye que tanto los estándares de CO como los 
estándares de Satisfacción Laboral de los Trabajadores se encuentran en un nivel intermedio; 
en el presente estudio se encontró que el clima organizacional es percibido como regular, es 
decir, en un nivel intermedio (71,43%) y la satisfacción laboral también en un 66,67% . 
Conclusiones: 
 
Existen evidencias suficientes para concluir que el clima organizacional presenta una 
relación positiva alta y significativa con la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
UGEL 03, Lima-2018, siendo el nivel de significancia mayor a 0.05, y el Rho de Spearman 
igual a 0.906. 
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Anexo 2. Matriz de consistencia 
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Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 










































Los miembros del grupo tienen en cuenta mis 
opiniones 
     
2 Soy aceptado por mi grupo de trabajo 
     
3 Los miembros del grupo son distantes conmigo 
     
4 Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo 
     
5 El grupo de trabajo valora mis aportes 




































Mi Jefe crea una atmósfera de confianza en el grupo 
de trabajo 
     
7 El Jefe es mal educado. 
     
8 Mi Jefe generalmente apoya las decisiones que tomo. 
     
9 Las órdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias 
     
10 El Jefe desconfía del grupo de trabajo. 
     
 
INSTRUCCIONES: Estimado servidor, la presente encuesta tiene el propósito de recopilar 
información sobre el clima organizacional. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con 
un (X) la opción correspondiente a la información solicitada, la presente es totalmente 
anónima y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, 








































Entiendo bien los beneficios que tengo en la 
Institución 
     
 
12 
Los beneficios que recibo en la Institución satisfacen 
mis necesidades. 
     
13 Estoy de acuerdo con mi asignación salarial 
     
 
14 
Mis aspiraciones se ven frustradas por las políticas de 
la Institución 
     
 
15 
Los servicios de salud que recibo en la Institución son 
deficientes 


































16 Realmente me interesa el futuro de la Institución 
     
 
17 
Recomiendo a mis amigos la Institución como un 
excelente sitio de trabajo. 
     
18 Me avergüenzo decir que soy parte de la Institución 
     
19 Sin remuneración no trabajo horas extra. 
     
20 Sería más feliz en otra Institución 




































Dispongo del espacio adecuado para realizar mi 
trabajo 
     
22 El ambiente físico de mi sitio de trabajo es adecuado. 







El entorno físico de mi sitio de trabajo dificulta la labor 
que desarrollo. 
     
 
24 
Es difícil tener acceso a la información para realizar 
mi trabajo 
     
25 La iluminación del área de trabajo es deficiente 





































La Institución despide al personal sin tener en cuenta 
su desempeño. 
     
27 La Institución brinda estabilidad laboral 
     
28 La Institución contrata personal por terceros. 
     
 
29 
La permanencia en el cargo depende de preferencias 
personales 
     
 
30 
De mi buen desempeño depende la permanencia en el 
cargo. 






































Entiendo de manera clara y precisa las metas de la 
Institución. 
     
 
32 
Conozco bien como la institución está logrando sus 
metas 
     
 
33 
Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relación 
con las metas 
     
 
34 
Los funcionarios no dan a conocer los logros de la 
Institución 
     
35 Las metas de la Institución son poco entendibles 









































36 El Trabajo en equipo con otras oficinas es bueno. 
     
 
37 
Los otros equipos responden bien a mis necesidades 
laborales. 
     
 
38 
Cuando necesito información de otras oficinas la 
puedo conseguir fácilmente. 
     
 
39 
Cuando las cosas salen mal las otras oficinas son 
rápidos en culpar a otros. 
     
 
40 
Los equipos de trabajo resuelven problemas en lugar 
de responsabilizar a otras. 







































1.- Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de 
trabajo son claros, por tanto sé lo que se espera de mí. 
. 
     
2.- El trabajo en mi oficina está bien organizado. 
     
3 .-En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y 
desarrollar mis habilidades. 
     
4.- Se me proporciona información oportuna y 
adecuada de mi desempeño y resultados alcanzados. 
     
5 .-Siento que puedo adaptarme a las condiciones que 
ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo 
     
6.-La institución   me proporciona los recursos 
necesarios, herramientas e instrumentos suficientes 
para tener un buen desempeño en el puesto. 
     
7.- En términos generales me siento satisfecho con mi 
centro laboral. 
     
 
INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propósito de 
recopilar información sobre la forma como se presenta la Satisfacción laboral en la 
Institución. Se agradece leer atentamente y marcar con un (X) la opción correspondiente a la 
información solicitada, Es totalmente anónimo y su procesamiento es reservado, por lo que 






8.-Tengo un conocimiento claro y transparente de las 
políticas y normas de personal de la Institución. 
     
9.-Creo que los trabajadores son tratados bien, 
independientemente del cargo que ocupan 
     
10.-El ambiente de la institución permite expresar 
opiniones con franqueza, a todo nivel sin temor a 
represalias 
     
11.-El nombre y prestigio de la UGEL 03 es 
gratificante para mí. 
































12.-Los Directivos y/o Jefes generalmente me 
reconocen por un trabajo bien hecho. 
     
13.-Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de 
manera creativa y buscan constantemente la 
innovación y las mejoras. 
     
14.- Los Directivos y Jefes demuestran un dominio 
técnico y conocimientos de sus funciones. 
     
15.- Los Directivos y Jefes toman decisiones con la 
participación de los trabajadores de la Institución 
     
16.- Los directivos del centro laboral hacen los 
esfuerzos necesarios para mantener informados 
oportunamente a los trabajadores sobre los asuntos 
que nos afectan e interesan, así como del rumbo de la 
institución. 
     
17.- Tengo suficiente oportunidad para recibir 
capacitación que permita mi desarrollo humano.. 




































18.- Mi sueldo o remuneración es adecuada en 
relación al trabajo que realizo. 
     
19.- La institución se preocupa por las necesidades 
primordiales del personal, interrelación con los 
compañeros de Trabajo 
     
20.- Los compañeros de trabajo, en general, estamos 
dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar 
las tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo. 
     
21.- Estoy satisfecho con los procedimientos 
disponibles para resolver los reclamos de los 
trabajadores. 
     
22.-La capacitación recibida está de acuerdo a mis 
logros 
     
23.-Mis remuneraciones están de acuerdo a mi nivel 
profesional 
     
24.-Contamos con centro de esparcimiento 
adecuados 
     
25.-la institución cuenta con premios o estímulos 
para en personal. 
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Anexo 7. Acta de originalidad de tesis 
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